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RESUMEN Y ABSTRACT 
Introducción: el clima organizacional y la satisfacción laboral son temáticas en 
auge que despiertan el interés de los diferentes sectores económicos y de sus 
directivos ya que conociendo a profundidad sobre estos se permite a nivel 
empresarial desarrollar una mejor gestión y optar por cambios conductuales a 
nivel organizacional siendo estables y duraderos  
 
Objetivo: Determinar la influencia del clima organizacional en la satisfacción 
laboral de empleados de colegios públicos del municipio de Socorro, 2018-2019 
primer semestre 
 
Metodología: La presente investigación tiene un enfoque cuantitativo, se 
empleará un método deductivo de tipo descriptivo, correlacional y un diseño no 
experimental de corte transversal. 
 
Resultados: se establece que el clima laboral está asociado fuertemente con la 
satisfacción laboral. Por lo cual a medida que el clima laboral se acerca a la 
excelencia, la satisfacción laboral de los empleados vinculados a los colegios 
públicos del Municipio El Socorro es mayor y viceversa. 
 
Discusión y Conclusión: los resultados obtenidos demuestran lo escrito ya en 
otras investigaciones como lo concluyeron Chiang, Salazar y Núñez en 2007, 
Hospinal en 2013, Amaro, González y Pérez en 2015, Pecino, Mañas, Díaz, López 
y Llopis en 2015 y Manosalva C, Manosalva L y Quintero en 2015. logrando 
establecer que, si existe influencia del clima organizacional en la satisfacción 
laboral de dichos trabajadores, dando por sentado que entre más se acerque a la 
excelencia el clima organizacional mayor será la satisfacción laboral que puedan 
sentir los trabajadores de estas instituciones educativas 
 




Background: the organizational climate and work satisfaction are booming themes 
that arouse the interest of the different economic sectors and their managers since 
they know the depth of these, a business level is developed, better management 
and opt for behavioral changes at the organizational level being stable and durable 
 
Objective: To determine the influence of the organizational climate on the work 
satisfaction of employees of public schools in the municipality of Socorro, first 
semester 2018-2019. 
 
Methodology: This research has a quantitative approach, a descriptive, 
correlational deductive method and a non-experimental cross-sectional design will 
be used. 
 
Results: it is established that the work environment is closely associated with work 
satisfaction. So as the working environment approaches excellence, the job 
satisfaction of employees linked to public schools in the Municipality of El Socorro 
is greater and vice versa. 
 
Discussion and Conclussion: the results obtained demonstrate what has already 
been written in other investigations as concluded by Chiang, Salazar and Núñez in 
2007, Hospinal in 2013, Amaro, González and Pérez in 2015, Pecino, Mañas, 
Díaz, López and Llopis in 2015 and Manosalva C, Manosalva L and Quintero in 
2015. managing to establish that, if there is influence of the organizational climate 
on the job satisfaction of these workers, assuming that the closer the excellence 
approaches to the organizational climate, the greater the job satisfaction they can 
feel. workers of these educational institutions 
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Según Manosalvas et al.1 en el 2015 los estudios organizacionales y de desarrollo 
empresarial cada día llaman más la atención de los diferentes sectores 
económicos y de los directivos de las organizaciones, ya que desean conocer a 
profundidad información que les permita realizar una mejor gestión y un mejor 
desarrollo. Uno de los temas que busca establecer información verídica y profunda 
es el clima laboral, el cual ha sido estudiado en múltiples investigaciones en 
diferente países latinoamericanos como en Perú con la investigación clima 
organizacional asociado al desempeño laboral, en Ecuador con la influencia del 
liderazgo en el clima organizacional, en Chile con el estudio del grado de 
supervisión como variable del clima organizacional, en Cuba con el clima laboral, 
en México con la propuesta de la construcción de un instrumento para medir clima 
organizacional, en Colombia con el planteamiento de la diferencias del clima 
laboral en trabajadores directos y por outsorcing, y en países europeos como 
España con investigaciones como componentes del clima organizacional y clima 
laboral y su influencia en la salud. Y por diversos autores como Bordas, Bernal, 
Chiang, Cubillos, González, Uribe y Toro, que han definido el termino y abordado 
la temática, con el fin de comprender esta variable y proporcionar información para 
el manejo adecuado del personal y mejorar la productividad de las empresas.2  
 
Otro tema de interés en las últimas décadas según Martínez en 2007 ha sido la 
satisfacción laboral la cual se plantea ser abordada como problemática 
empresarial por la influencia que esta tiene para los trabajadores y la productividad 
                                               
1 Manosalvas Vaca, C. A., Manosalvas Vaca, L. O., & Nieves Quintero, J. El clima organizacional y la satisfacción 
laboral: un analisis cuantitativo riguroso de su relacion. AD-minister. 2015; 26: 5-15. 
2 Segredo, A. Clima organizacional en la gestión del cambio para el desarrollo de la organización. Revista cubana de salud 
pública. 2013; 39(2): 385-393.  
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organizacional, siendo que los individuos satisfechos son los más productivos y 
que menos presentan comportamientos que alteren y dificulten el desarrollo de las 
empresas.3 
 
Por lo anterior, genera relevancia que las empresas cuenten con el deseo de 
sobresalir, ser más eficaces y tener mayor desempeño, unificando objetivos 
personales y empresariales según lo planteado por Amaro et al.4 en el 2015, con 
base en lo aquí expuesto radica la importancia de estudiar las variables de clima 
organizacional y satisfacción laboral siendo estas cruciales para el sector 
empresarial a nivel latinoamericano y europeo según la bibliografía consultada y 
encontrándose pocas investigaciones puntuales en el país que correlacionen las 
variables a estudiar en esta investigación. 
 
Basándose en lo descrito el presente estudio tiene como objetivo determinar la 
influencia del clima organizacional en la satisfacción laboral de los empleados de 
colegios públicos (sector educativo) del municipio del Socorro, Santander en el 
año 2018-2019, para este fin se desarrolló un estudio por medio del paradigma 
cuantitativo, con un método deductivo de tipo descriptivo, correlacional, con un 
diseño no experimental y de corte transversal. Se aplicaron dos instrumentos de 
medición uno de ellos la escala ECO de Fernández del 2008 con el fin de medir el 
clima organizacional y el otro ISL*66 de Galicia y Hernández del 2000 para evaluar 
la satisfacción laboral, se contó con una muestra de 57 trabajadores de dos 
colegios públicos del municipio del socorro, ejecutándose en el año 2019, posterior 
a la aplicación de los instrumentos se realizó la tabulación de estos y se realizó la 
caracterización de variables sociodemográficas por medio de medidas 
descriptivas, seguidamente se calculó el valor promedio del clima organizacional y 
la satisfacción laboral a nivel general de los participantes,  por último se calculó 
                                               
3 Martinez, N. Recursos humanos y management empresarial. El caso de la satisfaccion laboral. cuadernos de CC. EE. Y 
EE. 2007; 52: 75-101. 
4 Amaro, L., González, R., & Pérez , F. Diagnóstico del clima organizacional y la satisfacción laboral en instalaciones 
hoteleras. Retos turísticos. 2015; 14(1): 1-8. 
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por medio del software Minitab 17  el coeficiente de correlación de Pearson 
estableciendo hipótesis de asociación entre las variables. 
 
Se planteó como hipótesis nula que el clima organizacional NO está asociado con 
la satisfacción laboral y como hipótesis alterna que el clima organizacional está 
asociado con la satisfacción laboral, dando como resultado una correlación de 
0,797 lo cual nos hace concluir que el clima organizacional está asociado 
fuertemente con la satisfacción laboral, así que entre más se acerque a la 
excelente el clima organizacional, mayor satisfacción sentirán los trabajadores de 
los colegios públicos del municipio del Socorro.  
 
Llevándonos a determinar que es relevante establecer programas y estrategias 
desde las directivas y gerencias para el mejoramiento y mantenimiento del clima 
organizacional en las instituciones y así proporcionar a los trabajadores mayor 
satisfacción logrando un mejor desempeño y una mayor productividad para las 















1. MARCO DEL PROBLEMA 
 
 
1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
1.1.1. Descripción y Delimitación del Problema 
 
Actualmente se vive en un mundo y sociedad que desea y disfruta el estar 
informado y el adquirir conocimiento respecto a lo que le es de interés, esto se 
hace evidente en la época contemporánea en los estudios organizacionales que 
se generan día a día,5 uno de los temas que más llama la atención y del cual se 
buscan respuestas es el clima organizacional del cual Juárez en 2012 basado en 
un estudio observacional realizado en México, lo considera fundamental en la 
estrategia de una organización, conocerlo implica tomar medidas en procesos que 
dependan del comportamiento organizacional y poder modificar estructuras para 
que tengan un mejor funcionamiento corporativo, el clima organizacional se ha 
descrito de diferentes formas, una de ellas plantea que se debe considerar como 
intersubjetivo siendo la cualidad o propiedad del ambiente percibido por los 
miembros de la organización en sus comportamientos.6 
 
Contemplando que en 2007 Martínez en España realizó una revisión bibliográfica 
en la cual planteo que en las ultimas 3 décadas se ha focalizado la atención en el 
tema de la satisfacción laboral tanto por la sociedad científica como por el sector 
empresarial, dinamizando el problema y haciéndolo evidente en los círculos 
laborales, en los diversos artículos que se han desarrollado de los grados de 
satisfacción laboral se hace evidente desde los años 80 una problemática en el 
deseo de conocer por que la variable afecta los factores de la productividad 
                                               
5Manosalvas C. op cit; p.5   




empresarial como el ausentismo, el abandono, los comportamientos inadecuados 
y los retrasos.7 
 
A partir de la revolución industrial y con unión de la psicología la gestión de 
recursos humanos introdujo el termino satisfacción laboral como parte importante 
de su desarrollo, ya que los empleados más satisfechos son más productivos en 
un 12% según lo demostrado en un estudio realizado en empresas británicas; 
continuando en la línea del tiempo y llegando al mundo moderno en el que se 
encuentra que se hace creciente resolver problemas organizacionales y laborales 
teniendo en cuenta la vida social y personal de los trabajadores, se plantea que la 
vida del individuo se ve afectada laboralmente por muchos factores extra laborales 
que así mismo afectan la satisfacción laboral.8 
 
Debido a la evolución creciente en el mundo por esta problemática en Cuba se 
desarrolló en 2013 una aproximación conceptual del clima laboral en la cual se 
puede comprender la dinámica del problema que representa esta temática en el 
mundo y en la sociedad, hay diferentes autores a nivel internacional que han 
tomado la tarea de definir y adentrarse en el conocimiento del clima laboral, y a su 
vez la definición del termino ha llevado a que surjan estudios a nivel empresarial 
en diferentes sectores, ya que la comprensión de esta manifestación se vuelve 
necesaria en todos los individuos que se relacionan con el manejo de personal y 
con una sociedad creciente enfocada en la productividad y desarrollo empresarial. 
Destacando que las organizaciones se reinventan al mismo tiempo que la 
sociedad cambia y obliga a que las empresas se enfoquen en la mejora continua y 
en proporcionar calidad de vida a sus empleados.9 
 
                                               
7 Martínez N. op cit; p.5 
8 Ibid. P.7 
9 Segredo, A. Clima organizacional en la gestión del cambio para el desarrollo de la organización. Revista cubana de salud 
pública. 2013; 39(2): 385-393. 
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Los estudios científicos desarrollados en el mundo evidencian que actualmente 
conocer el diagnóstico del clima laboral es esencial y aporta a que se dé una 
retroalimentación oportuna, se transformen comportamientos a nivel 
organizacional y genere que las empresas tengan un enfoque claro planificando 
sus estrategias y tareas.10 
 
En el sector público se hace evidencia que es necesaria una actualización en 
materia organizacional y del recurso humano por el impacto que esto genera en 
los trabajadores influyendo que estos cada día tienen una mayor formación 
profesional, donde pretender en mayor proporción contar con un bienestar positivo 
e igualmente donde el estado espera una mayor calidad y productividad por parte 
de estos, siendo la satisfacción lo que impacta en gran medida la productividad y 
la calidad,11  
 
Al interior de las organizaciones existe discrepancia entre la visión de los 
trabajadores de su entorno y la de la gerencia, generando malestar entre los 
empleados y esto a su vez afectando la productividad principalmente.  
 
Al llamar la atención de las organizaciones para mejorar sus propósitos y objetivos 
organizacionales con la satisfacción laboral está impactando directamente en la 
productividad, ya que dependerá de que tan positiva o negativa es la imagen 
percibida de la empresa para tomar postura sobre su comportamiento,12 Aduata en 
2012  define la satisfacción como la actitud que tiene el trabajador frente a su 
trabajo, según ciertos aspectos vinculados que van desde el desarrollo 
profesional, hasta la ubicación de labor.13 
 
                                               
10 Ibid. P.8  
11 Chiang, M., Salazar, M., Huertas, P., & Núñez, A. Clima organizacional y satisfacción laboral en organizaciones del 
sector estatal (instituciones públicas) desarrollo, adaptación y validación de instrumentos. Revista Universum. 2008; 23 
(2):66-85. 
12Manosalvas C. op cit. P.5  




Cobra relevancia la satisfacción laboral en las organizaciones al marcar influencia 
en el desempeño y en la intención de cambiar de trabajo según Singh y Loncar en 
2010 y en la sensación de bienestar y la rotación según Wright y Bonnet en 2007. 
 
Sohi en 1999 citado por Patlan, Martínez y Hernández en 2012 plantea que es 
necesario determinar los factores del clima laboral que inciden en la satisfacción 
laboral para de esta forma aportar a la consecución de metas individuales y 
personales de los trabajadores, contemplando como premisa que ante un clima 
motivador se puede llegar al logro de metas y a una satisfacción positiva.14 
 
Actualmente en Colombia los empleados pertenecientes al sector de colegios 
públicos se rigen por normas del ministerio de educación en el cual se plantean 
ciertas ventajas y desventajas, existiendo dos regímenes que se diferencian en 
inicio por el momento de ingreso los nombrados en propiedad después de 1979 y 
los nombrados después de 2002, teniendo mayor probabilidad de ascenso los 
primeros por el escalonamiento planteado; estas diferencias entre otras hacen que 
se presenten inconvenientes en los ambientes laborales suscitando un problema 
organizacional y esto afecta el desempeño y la productividad de las labores a 
realizar.15 
 
En Colombia entre el año 1994 y el 2002 se presentaron 48 eventos de 
enfermedades profesionales generadas por estrés, el 91% de los casos ocurrió en 
hombres y el 40% fueron diagnosticas por estrés postraumático de algún 
accidente laboral. Se han establecido más de 40 patologías causadas por estrés 
en el trabajo que se han ido articulando en la lista de enfermedades laborales16 
 
                                               
14 Patlan, J., Martínez, E., & Hernández, R. El clima y la justicia organizacional y su efecto en la satisfacción laboral. 
Revista internacional administración y finanzas. 2012; 5 (5): 1-19. 
15 Ministerio de Educación Colombia. (02 de 09 de 2018). organización del sistema educativo. Obtenido de organización 
del sistema educativo: https://www.mineducacion.gov.co/1621/articles-205294_archivo_pdf.pdf 
16 Villalobos, G. vigilancia epidemiológica de los factores psicosociales, aproximación conceptual y valorativa. Ciencia y 
trabajo. 2004; 14: 197-201. 
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En el año 2016 se estableció según la encuesta nacional de condiciones de salud 
y trabajo en el sistema general de riesgos profesionales en Colombia, que entre el 
20% y 33% de los trabajadores refieren que sienten estrés relacionado con el 
trabajo haciendo que los factores de riesgo psicosocial sean los segundos en la 
lista según la prevalencia en el país.17  
 
Ahora bien, en el departamento de Santander según las fuentes consultadas no se 
obtienen datos exactos en cuanto a afectación o prevalencia de este riesgo en los 
trabajadores, pero si se puede observar que en la encuesta realizada de 
condiciones de salud y trabajo en el sistema general de riesgos profesionales está 
incluida la población de Santander dentro de la región oriental por lo que la 
estadística presentada anteriormente tendría inmerso la problemática que 
presenta el departamento.  
 
En el plano del municipio del Socorro Santander, no se ha estudiado en ningún 
lapso de tiempo con anterioridad la prevalencia del riesgo psicosocial por lo que 
no se cuenta con una base estadística del tema, pero se tiene como hipótesis que 
por el comportamiento nacional el municipio también se ve afectado por esta 
problemática.  
 
En el contexto de los colegios públicos se ve afectada la satisfacción laboral de los 
trabajadores ya que a través de un estudio realizado en el país se planteó que si la 
actividad realizada es fuente de satisfacción o es fuente de estrés para el 
trabajador que puede generar a futuro un síndrome de burnout por su 
exposición,18por esto se hace problemático el desconocimiento de esta variable ya 
que esta daría una visión de cómo abordarlo y modificarlo. 
 
                                               
17 Torres, I. De sentimientos y emociones en el trabajo. Boletín financiero arl sura. 2016; 
https://www.arlsura.com/index.php/boletin-sectorial/2516-articulo-boletin-sector-financiero 
18 Hermosa, A. Satisfacción laboral y síndrome de “burnout” en profesores de educación primaria y secundaria. Revista 
colombiana de psicología. 2006; 1: 81-89. 
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En cuanto a las dos instituciones abordadas en la revisión interna por parte de las 
directivas y los documentos suministrados por estas, no se encuentra una 
evidencia de una evaluación de clima organizacional o de satisfacción laboral que 
se halla desarrollado con anterioridad, ni se ha aplicado la batería de riesgo 
psicosocial en ninguna de estas, no cuentan con un diagnostico institucional en el 
tema, y por otra parte se evidencia en las tasas de ausentismo y en el desempeño 
que se percibe por las directivas según sus análisis que es necesario realizar un 
diagnóstico de clima organizacional y satisfacción laboral para basados en estos 
tomar medidas al respecto y generar estrategias y espacios para contribuir al 
bienestar de los trabajadores y de esta forma mejorar el rendimiento de los 
mismos.  
 
Considerando los problemas que se acaban de describir y a causa de que los 
conceptos se han desarrollado progresivamente y paralelamente, para este 
estudio se considera que tiene relevancia dentro de las organizaciones evaluar la 
satisfacción laboral y el clima organizacional con el fin de hallar una relación entre 
estos y así tener una visión organizacional unificada en este criterio del talento 
humano, para así concientizar a los mandos gerenciales de los procesos de 
mejora a desarrollar para contribuir a las necesidades de los trabajadores y al 
desempeño y productividad de las organizaciones.  
 
En los colegios públicos del municipio del Socorro se puede observar 
discrepancias entre la visión de los trabajadores y los cargos de mando de la 
organización como los rectores y coordinadores, lo que deja en evidencia 
conflictos y desmotivación por parte de los trabajadores esto afectando al 
momento de ejercer su labor. Por lo que si se proporciona unos resultados 





1.1.2. Formulación del problema  
 
Por todo lo anterior con esta investigación se pretende responder a la siguiente 
pregunta: 
 
¿Cuál es la influencia del clima organizacional en la satisfacción laboral de 






1.2. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION 
 
Los estudios y diagnósticos realizados de clima organizacional y satisfacción 
laboral de manera científica han despertado la atención de los directivos de las 
organizaciones  de la sociedad actual, haciendo que estos sean herramientas que 
aportan al factor vital con el que cuentan las organizaciones el talento humano, ya 
que estas evaluaciones lo que buscan es alcanzar un rendimiento laboral 
sobresaliente, más eficaz; uniendo y dinamizando los propósitos personales y las 
metas empresariales.19 
 
En Colombia a causa del auge empresarial y al crecimiento económico se empezó 
a evidenciar a nivel organizacional una necesidad de modernizar y dar respuesta a 
retos globales replanteando el papel de la gestión humana en las entidades o 
compañías, aunque aún no tiene una función determinante en el éxito si ha dejado 
de verse como una simple tarea administrativa. en 2004 Malaver citado por 
Calderón, Naranjo y Álvarez en 2007 menciona que la investigación en Colombia 
en cuanto a gestión es reducida y deja la existencia de vacíos en constructos y 
temas relacionados, al igual que de la existencia de comunidad científica que 
aborde el tema, siendo critico cuando se va al tema de gestión humana. 20 
 
Aunque lo anterior se planteó ya hace algunos años y posterior a esto se han 
realizado aportes en materia de gestión humana en Colombia y en este caso 
particular en clima y satisfacción laboral, después de una búsqueda bibliográfica 
realizada para este estudio no se evidencian en gran proporción, y si se refleja que 
es un tema de trascendencia organizacional a nivel mundial y que ayuda a 
construir bases de investigación en esta área.  
                                               
19 Amaro, L., Gonzalez, R., & Perez , F. Diagnostico del clima organizacional y la satisfaccion laboral en instalaciones 
hoteleras. Retos turisticos. 2015;14(1): 1-8. 
20 Calderon, G., Naranjo, J., & Alvarez , C. La gestion humana en colombia: caracteristicas y tendencias de la practica y 




En el 2014 una de las investigaciones en Colombia busco diferenciar el clima 
laboral entre trabajadores contratados de manera directa y vinculados por 
outsourcing, basándose en que son pocos los estudios realizados en Colombia 
sobre clima laboral o algunas variables de este, encontrando como conclusión que 
el tipo de vinculación influye en el clima laboral, siendo percibido un mejor clima 
por los empleados contratados de manera directa.21y otra en 2015 analizo los 
niveles de satisfacción en las funciones sustantivas de los docentes universitarios, 
tomando como referente que la satisfacción es tan significativa para el empleado 
como para la empresa pues afecta la conducta del individuo, y concluyendo la 
existencia de algunas variables que evidencian insatisfacción en profesores 
universitarios de la guajira.22Lo anterior muestra que la investigación en Colombia 
sobre la temática de clima y satisfacción laboral está buscando dar respuestas a 
interrogantes que el mundo global enmarca para el mejoramiento y la 
modernización de las organizaciones.  
 
Ahora cabe enfatizar que son menos comunes los estudios realizados de la 
temática de clima y satisfacción laboral en entidades públicas colombianas, en la 
búsqueda bibliográfica realizada para esta investigación se hallaron dos estudios 
uno realizado en 2006 donde su objetivo estaba orientado a establecer las 
diferencias entre empleados públicos y privados en la motivación y el clima 
organizacional, considerando que hay diferencias en lo jurídico, lo social y lo 
cultural entre estas entidades, y dando como resultado que no existe diferencia 
significativa en estas temáticas entre trabajadores de empresas públicas o 
privadas.23y el otro en 2014, en el cual se planteó analizar las evaluaciones de 
clima laboral y de desempeño en una empresa del estado y proponer un plan de 
                                               
21 Esparragoza, D., Sanchez, C., & Martinez, D. (2014). Diferencias del clima laboral entre empleados contratados por 
outsourcing y empleados directos: evidencia empirica de la zona norte de colombia. Universidad y empresa. 2014; 26: 
277-295. 
22 Ucros, M., Sanchez , J., & Cardeño, N. satisfaccion laboral en docencia, investigacion y extension, de los profesores de 
educacion superior en la guajira colombia. Revista internacional administracion y finanzas. 2015; 8(4): 107-116. 
23 Chaparro, L. Motivacion laboral y clima organizacional en empresas de telecomunicaciones (factores diferenciadores 
entre empresas publicas y privadas). Innovar. 2006; 16(28): 7-32. 
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mejoramiento enfocándose en influir en el desempeño interviniendo variables del 
clima organizacional que se encuentran afectadas, con el fin de demostrar que el 
área de gestión humana puede contribuir de frente con las estrategias 
organizacionales.24 
 
Se hace pertinente el estudio de las variables clima organizacional y satisfacción 
en empleados de colegios públicos en Colombia en el municipio del socorro ya 
que estos  constructos según estudios a lo largo de la historia son significativas 
para el bienestar de los trabajadores y productividad de los empresarios, según 
Hermosa en 2006 explica como la satisfacción laboral es una variable que afecta a 
los docentes desde la perspectiva que los conflictos laborales y su relación con 
estos puede causar en los individuos desarrollo del síndrome de burnout entre 
otros. Lo cual hace importante conocerlos, examinarlos y modificarlos, generando 
ambientes laborales adecuados y satisfacción en el desarrollo de tareas de los 
individuos. 
 
Siendo esta un área de tendencia a nivel empresarial en diferentes países ya que 
se encuentra literatura al respecto y despierta el interés de autores e 
investigadores, contemplando que es un problema que afecta cada vez a más 
personas, que en muchas empresas aún no han evidenciado la importancia de 
conocer el clima y la satisfacción de sus trabajadores para así hacer cambios y 
generar menor exposición al riesgo psicosocial en ellos y menor afectación del 
este mismo.  
 
Se hace relevante realizar la investigación que aquí se plantea ya que de esta 
manera se contribuirá al conocimiento científico de estos constructos, esperando 
impactar socialmente a la comunidad de los colegios públicos del municipio del 
socorro que se van a intervenir proporcionándoles una visión verdadera y 
                                               
24 Cubillos, B., Velasquez, F., & Reyes , M. Plan de mejoramiento de variables del clima organizacional que afectan al 
desempeño laboral en una entidad del estado . Suma de negocios. 2014; 5(10): 69-73. 
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confiable de cómo perciben su ambiente laboral y si esto impacta en la 
satisfacción de la labor que realizan para con los resultados obtenidos formular 
unas estrategias claras y visibles desde las directivas que contribuyan al 
mejoramiento del clima organizacional y esto impacte positivamente en la 
satisfacción y el bienestar de los trabajadores proporcionando a las instituciones 
mejora en el rendimiento y en la productividad en general de la labor que se 
realiza. Y de esta manera ajustar y construir cambios duraderos y estables en el 
tiempo en pro de los trabajadores, mejorando su calidad de vida y previniendo una 











1.3.1. OBJETIVO GENERAL 
 
Determinar la influencia del clima organizacional en la satisfacción laboral de 




1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS  
 
-Caracterizar a la población de empleados pertenecientes a las instituciones 
centro de estudio según variables sociodemográficas.( edad, sexo, región de 
procedencia, educación, tenencia de hijos, estado civil) 
-Evaluar el Clima Organizacional en las instituciones centro de estudio. 
-Determinar el nivel de satisfacción laboral de los empleados de las 
instituciones centro de estudio. 
-Establecer la relación entre el Clima Organizacional y el nivel de Satisfacción 












Teniendo en cuenta que el objetivo de la presente investigación es determinar la 
influencia que tiene el clima organizacional en la satisfacción laboral de los 
empleados que forman parte de las instituciones centro de estudio, se pretende 
que con los resultados obtenidos en esta investigación se pueda proporcionar 
evidencia científica que permita la toma de decisiones a nivel empresarial y 
organizacional, así como referencia para futuras replicas en otras organizaciones 
con características similares. 
 
Buscando impactar en la ciencia aportando conocimiento a esta y dando luces del 
desarrollo empresarial del país, y como fin último llegando a las organizaciones y 
los individuos queriendo que los procesos empresariales sean más productivos y 
mejoren la calidad de vida de los trabajadores, y que las personas cuenten con 
compromiso, lealtad y proporcionen un mejor desempeño hacia las compañías, y 







2. MARCO DE REFERENCIA 
 
 
2.1. MARCO TEÓRICO-CONCEPTUAL  
 
2.1.1. Clima laboral 
 
Según Bordas en 2016 se consideran 3 perspectivas para la descripción del clima 
laboral, la primera realista, la segunda subjetiva y la tercera interaccionista; siendo 
estas las orientaciones teóricas que más se usan para los estudios relacionados 
con el clima organizacional. 
 
 La perspectiva realista muestra al clima laboral como un atributo objetivo de la 
organización que esta desligado de la percepción de los miembros de estas. 
 La perspectiva subjetiva muestra el clima como un atributo de las personas 
haciendo énfasis en la individualidad y subjetividad de cada miembro. 
 La perspectiva interaccionista realiza una unión de los enfoques anteriores 
dando a ver el clima como el resultado de una interacción entre las 
características objetivas de la organización y la percepción de los miembros 
pertenecientes a estas.  
 
Ya que las organizaciones son núcleos sociales, ambientales y culturales que 
albergan personas dentro de ellas y que cada interacción comportamental, 
individual o grupal influyen dentro de la psicología de cada individuo, por 
consiguiente, el desempeño, desarrollo de tareas y el bienestar de cada persona 
es condicionado por la organización.25 
 
                                               
25 Bordas, M. J. Gestion estrategica del clima laboral. Madrid : uned publicaciones.2016 
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Considerando lo anterior la descripción de clima laboral se puede definir en la 
forma en que los individuos pertenecientes a una organización describen su 
entorno de trabajo partiendo de dimensiones organizacionales, grupales e 
individuales.26 
Hay quienes consideran que el clima laboral es un complejo constructo que se 
refiere a las representaciones cognitivas que las personas construyen de los 
colectivos en los que se encuentran y conviven, está relacionado con la cultura y 
es multidimensional.27 
 
El clima se entiende como una variable que se encuentra en el contexto 
organizacional que intenta relacionar el desarrollo de las tareas en el trabajo y las 
sensaciones experimentadas por los individuos, basados en el contexto laboral y 
las conductas que derivan de este.28 
 
Aunque no haya un consenso en general del constructo clima laboral si es 
entendido como una variable que interviene en la conducta del trabajador y el 
contexto organizacional, igualmente intenta entender cómo experimentan los 
individuos el día a día el trabajo en sus empresas. El fundamento del clima laboral 
se da en percepciones grupales de los trabajadores sobre variables de la empresa 
como estructura, políticas o administración, y de la interacción diaria que ocurre 
entre los individuos miembros de estas dentro del ambiente organizacional como 
la comunicación, la jerarquía o el liderazgo entre otras. 29 
 
Se puede identificar que el clima laboral es abordado desde diferentes enfoques, 
teorías o perspectivas pero en general refleja la interacción de las características 
de un trabajador  y las características propias de la empresa donde labora este, se 
                                               
26 Ibid. P.17 
27 Uribe, J. F. En J. F. Uribe, Clima y ambiente organizacional. Mexico: Manual Moderno.2014: 95-118 
28 Olaz, A. El clima laboral en cuestion. revision bibliografico-descriptiva y aproximacion a un modelo explicativo 
multivariable. Aposta. 2013; 56: 1-35. 
29 Hernandez, R., Mendez , S., & Contreras, R. Construccion de un instrumento para medir el clima organizacional en 
funcion del modelo de los valores en competencia. Contaduria y administracioN. 2014; 59(1): 229-257. 
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demuestra que los abordajes más útiles son lo que se hacen basándose en las 
percepciones y actitudes de los individuos que tienen frente a los procesos de su 
labor y de la estructura organizacional en la que se encuentran inmersos, estas 
percepciones se ven influenciadas por la tareas e interacciones que resultan al 
interior de su trabajo.30 
 
Cuando se refiere al clima laboral al verse relacionado regularmente con la cultura 
de las organizaciones ya que su definición se basa en conductas individuales que 
proceden de una visión colectiva, siendo una cualidad del ambiente laboral 
percibida por los miembros de la organización que hace eco en el comportamiento 
al interior de esta. Hay quienes consideran que las variables para analizar el clima 
laboral son la estructura organizacional, el riesgo, la recompensa que se recibe, 
calidez, la responsabilidad en las tareas, conflicto y apoyo.31 
 
Se le alude al término clima laboral los factores ambientales que son percibidos 
por las personas pertenecientes a la organización y que se manifiestan en las 
conductas que estos emanan en este contexto, estas percepciones regularmente 
se cimientan de forma colectiva y se hacen evidentes en el ambiente laboral. 32 
 
2.1.1.1.  Variables del clima laboral 
Lo planteado por Cuadra y Veloso en (2010), aunque la mayoría de las 
descripciones al momento de referirse al clima laboral lo plantean como la 
percepción que construyen los miembros de una organización respecto a la 
cualidad e interacción que se presentan dentro de esta, no todas las definiciones 
contemplan las mismas variables a medir para establecer si existe un clima laboral 
                                               
30 Venutolo, E. M. (01 de 10 de 2009). Universidad politecnica de valencia. Recuperado el 17 de 05 de 2018, de Estudio 
del clima laboral y la productividad en empresas pequeñas y medianas: 
https://riunet.upv.es/bitstream/handle/10251/6561/tesisUPV3161.pdf?sequence=1&isAllowed=y 
31 Palma Carrillo, S. Motivacion y clima laboral en personal de entidades universitarias. Revista de investigacion en 
psicologia. 2000; 3(1): 11-21. 




positivo o negativo dentro de la organización, en este caso las variables se 
describen en 8 dimensiones: 
 
 Hostilidad: hostilidad que se percibe dentro de la organización con sus 
miembros 
 Bienestar: percepción del nivel de bienestar que perciben al laborar en la 
organización. 
 Ambiente laboral: estado de ánimo en general que se percibe en la 
organización 
 Conflicto: como se enfrentan los conflictos al interior del contexto laboral  
 Estructura: percepción de cómo se planifica y organiza en trabajo en la 
organización.  
 Reconocimiento: hace referencia a la percepción del reconocimiento por el 
trabajo bien hecho y la relación entre desempeño y recompensa.  
 Compañerismo: grado de cooperación y amistad entre trabajadores en el 
contexto laboral. 33 
 
Igualmente, Tormo & osca en 2011 plantean que se dividen las variables de clima 
organizacional en tres ámbitos, uno de estos afectivo, el siguiente cognitivo y el 
último de estos el instrumental cada uno hace referencia a características o 
cualidades específicas.  
 Afectivo: recompensa social, cordialidad y seguridad emocional 
 Cognitivo: ideas nuevas, grado de libertad en las decisiones y recompensas 
intrínsecas. 
 Instrumental: recompensas tangibles y triunfos o aciertos. 34 





Teóricos como Brunet en 1987 citado por Chaparro en 2006 indico que el clima 
organizacional se encontraba conformado por tres variables globales a identificar:  
 
 Variables del medio: estructura organizacional, administración del personal 
y tamaño de la organización.  
 Variables personales: aptitudes, actitudes y motivación. 
 Variables resultantes: productividad, rendimiento y agrado.35 
 
Lewin, Lippit y White (1993) citado por Cardona y Zambrano en 2014 fueron los 
pioneros en aproximarse al constructo de clima organizacional, basándolo en 6 
variables:  
 
 Conformidad  
 Responsabilidad  
 Norma de excelencia  
 Claridad empresarial  
 Calor o apoyo 
 Recompensa 36 
 
Con base en la revisión de 10 instrumentos de evaluación de clima organizacional 
Cardona y Zambrano pudieron identificar 8 factores o variables que predominan 
en estas evaluaciones:  
 
 Toma de decisiones  
                                                                                                                                               
34 Tormo, G., & Osca, A. Antecedentes organizacionales y personales de las intenciones de compartir conocimiento: 
apoyo, clima y compromiso con la organizacion. Revista de psicologia del trabajo y de las organizaciones. 
2011:  213-226. 
35 Chaparro, L. Motivacion laboral y clima organizacional en empresas de telecomunicaciones. INNOVAR. 2006; 16(18): 
7-32. 
36 Cardona, D. R., & Zambrano, R. Revisio de instrumentos de evaluacion de clima organizacional . Estudios Gerenciales. 
2014; 30: 184-189. 
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 Claridad organizacional  
 Liderazgo  
 Interacción social  
 Motivación  
 Sistema de recompensas e incentivos  
 Apertura organizacional  
 Supervisión 37 
 
Álvarez & Toro en 1992 citados por Serrano y Portalanza en 2014 plantearon 12 
dimensiones significativas del clima organizacional: 
 
 Valores colectivos  
 Posibilidad de superación  
 Ambiente físico y recursos materiales 
 Retribución material y moral  
 Liderazgo  
 Sentido de pertenencia  
 Compromiso y motivación  
 Resolución de conflictos  
 Relaciones humanas  
 Relaciones jefe-subalternos  
 Regulaciones y control  
 Estructura organizativa 38 
 
Por otra parte, para Stringer en el 2001 citado por Serrano y Portalanza en 2014 
plantea 6 variables a evaluar del clima organizacional:  
 
                                               
37 Ibid. P. 20 





 Estándares  
 Responsabilidad  
 Reconocimiento  
 Apoyo  
 Compromiso 39 
 
Hay quienes plantean solo 4 variables o factores a evaluar clima organizacional 
como lo son Rodríguez, Álvarez, Sosa de Voz, Bonet y Van Der Stuyft en el 2010 
citados por Serrano y Portalanza en 2014 los cuales son:  
 
 Liderazgo  
 Compromiso  
 Participación  
 Motivación  
 
Segredo y Reyes en el 2004 y Arredondo en el 2008 citados por Bernal, Pedraza y 
Sánchez en 2015 postulan 9 dimensiones del clima laboral las cuales son:  
 
 Estructura: reglas, tramites y jerarquías organizacionales  
 Responsabilidad: percepción de autonomía  
 Recompensa: medida de recompensa a trabajadores  
 Riesgo: desafíos impuestos en el trabajo.  
 Calidez: relación social con jefes y subalternos 
 Apoyo: ayuda a nivel de jefes, compañeros y subalternos 
 Normas: importancia de recibir normas y metas  
 Conflicto: grado de aceptación de opiniones diversas dentro de la 
organización  
                                               
39 Ibid. P.21 
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 Identidad: sentimiento de  pertenencia40 
 
En un estudio realizado para evaluar clima organizacional en una entidad estatal 
se desarrolló un instrumento de medición que contempla las siguientes variables:  
 
 
 Alineamiento organizacional: nivel de conexión con el marco estratégico y 
comunicación de la empresa.  
 Liderazgo: estilo de dirección  
 Efectividad organizacional: percepción de decisiones tomadas de relevancia 
para la organización  
 Desarrollo: posible crecimiento profesional  
 Imagen y orgullo: apropiación de la marca 
 Condiciones de trabajo: percepción física del ambiente y material para 
laborar.  
 Reconocimiento y participación: como se incentiva la participación y buen 
desempeño  
 Trabajo en equipo: apoyo de grupo y grado de colaboración. 41 
 
2.1.2. Satisfacción laboral  
 
El concepto de satisfacción laboral se ha descrito por diferentes autores, uno de 
estos lo plantea como la actitud respecto al trabajo que tienen los trabajadores, 
siendo un constructo multidimensional que contempla diferentes aspectos como la 
supervisión, el trabajo, las oportunidades de crecimiento, el pago, los beneficios 
recibidos, las relaciones sociales con los demás y los actos organizacionales. 42 
                                               
40 Bernal , I., Pedraza, N., & Sanchez , M. El clima organizacional y su relacion con la calidad de los servicios publicos de 
salud: diesño de un modelo teorico. Estudios Gerenciales. 2015; 31: 8-19. 
41 Cubillos, B., Velasquez, F., & Reyes , M. Plan de mejoramiento de variables del clima organizacional que afectan al 
desempeño laboral en una entidad del estado . Suma de negocios. 2014; 5(10): 69-73. 
42 Cuadra, A. A., & Veloso, C. B. Grado de supervision como variable moderadora entre liderazgo y satisfaccion, 




La definición ha pasado por diferentes teóricos e investigadores los cuales han 
construido su significad como un estado anímico hacia el trabajo, el análisis 
perceptual de individuo hacia el trabajo y las actitudes generalizadas de una 
persona hacia su trabajo. 43 
 
Schultz en 1985 citado por Herrera y Sánchez en 2012 propone que la satisfacción 
laboral es una disposición mental que tiene el individuo hacia su trabajo, que tiene 
como resultado actitudes en el que afectan su lugar de trabajo y que a su vez 
están determinadas por variables.  
 
En forma global la satisfacción laboral hace referencia a las actitudes generales 
que tienen los sujetos en relación a los diversos aspectos de su trabajo, siendo un 
factor de bienestar del trabajador dentro de la organización. 44 
 
Boada y Tous en 1993 citados por Chiang, Núñez y Huerta en 2007 se refiere a la 
satisfacción laboral como una variable que influye en la calidad de vida que las 
personas perciben en su trabajo. Por otra parte, explican como la satisfacción 
laboral no es concerniente a una sola ciencia o una rama específica, ya que es 
relevante para todas las carreras y labores existentes puesto que no solo se 
analiza como el sentimiento de bienestar sino también como un influenciador de la 
productividad y la calidad del desarrollo de las labores y por ende de los entornos 
organizacionales.45 
 
2.1.2.1. Factores de la satisfacción laboral 
                                               
43 Rodriguez , A., Lizana , J., Cornejo, F., & Paz, M. Clima y satisfaccion laboral como predictores del desempeño: en una 
organizacion estatal chilena. Salud y sociedad. 2011; 2(2): 219-234. 
44 Chiang, M., Salazar, M., Huertas , P., & Nuñez, A. Clima organizacional y satisfaccion laboral en organizaciones del 
sector estatal (instituciones publicas) desarrollo, adaptacion y validacion de instrumentos. Revista Universum. 2008; 
23(2):  66-85. 
45 Chiang, M. M., Nuñez, A., & Huertas, P. C. Relacion del clima organizaciones y la satisfaccion laboral con los 
resultados, en grupos de docentes de instituciones de educacion superior. Icade. 2007; 72: 49-74. 
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Hay quien define la satisfacción laboral como las emociones que experimentan los 
trabajadores respecto al trabajo y aspectos del mismo, en el desarrollo de una 
investigación que se aplicó el cuestionario de Minnesota desarrollado por Weiss, 
Dawis, England & Lofquist, en 1977 citado por (Patlan , Martinez , & Hernandez, 
2012) se plantean 20 factores de la satisfacción laboral:  
 
 Compañeros de trabajo  
 Aplicación de habilidades  
 Valores en el trabajo  
 Creatividad 
 Reconocimiento  
 Logros  
 Independencia 
 Responsabilidad 
 Desarrollo  
 Servicio social 
 Actividad  
 Seguridad 
 Supervisión técnica 
 Políticas organizacionales  
 Autoridad  
 Relaciones humanas  
 Variedad en las tareas  
 Condiciones de trabajo  
 Compensación  
 Status 46 
 
                                               
46 Patlan, J., Martinez , E., & Hernandez, R.  El clima y la justicia organizacional y su efecto en la satisfaccion laboral . 
Revista internacional administracion y finanzas. 2012; 5(5): 1-19. 
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Según Suarez, León, Velásquez y Zúñiga (2009), La satisfacción laboral descrita 
por otros autores se la divide en tres grupos una satisfacción general que describe 
la relación entre condiciones interiores y exteriores de trabajo, una satisfacción 
especifica hacia el grupo de trabajo perteneciente y una satisfacción hacia la 
condición de trabajo que favorezca la ejecución de este. En total se evalúan 11 
factores que se encuentran en la satisfacción:  
 
 Eficiencia  
 Comunicación  
 Relaciones  
 Compromiso  
 Supervisión  
 Perspectiva  
 Confianza  





Para efectos de esta investigación se hace necesario comprender la temática 
organizacional en su esfera, por lo cual a continuación se contextualizará 
terminología que cohesiona con el tema de estudio.  
 
2.1.3. Sociología organizacional  
Esta se encarga de abrir paso a estudios de nivel empresarial que permiten 
abordar temáticas de análisis, identificación, evaluación, acción y 
retroalimentación, aunque se percibe como pasos lógicos encuentra barreras 
dentro del desarrollo de estas, por lo que se hace necesario superarlas y lograr 
                                               
47 Suarez, J., Leon , N., Velasquez, V., & Zuñiga , L. Medicion de la motivacion y la satisfaccion laboral en la ueb de 
fundicion de la empresa. Folletos gerenciales. 2009;  32-37. 
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sensibilizar y modificar conductas y pensamientos a nivel de empresa para así 
obtener beneficios como conjunto organizacional.48 
 
2.1.4. Impacto del clima laboral en la salud de los trabajadores 
Para mantener una buena salud en los trabajadores se hace necesario contar con 
un buen ambiente o clima laboral y así lograr que salud y trabajo sean un dúo que 
perdure estable en armonía que proporcione calidad de vida ya que es lo que se 
busca al momento de gestionar en las organizaciones, pues no cabe duda que 
para obtener un desarrollo adecuado de actividades laborales es necesario contar 
con un estado de salud óptimo para que esto no sea tropiezo en su ejecución, y 
así evitar baja productividad, rotación y ausentismo entre otras.  
 
2.1.5. Calidad de vida laboral 
Según poza y prior definen la calidad de vida a nivel laboral como la manera en 
que los empleados experimentan de forma real su ámbito laboral, tomando en 
cuenta las condiciones subjetivas y objetivas de las situaciones organizacionales. 
Las empresas buscan por medio de políticas internas dar calidad de vida a sus 
empleados adoptando buenas prácticas y beneficios para así atraer y mantener 
personal calificado para su gestión. 49 
 
2.1.6. Motivación en las organizaciones 
Se plantean diversas teorías de la motivación unas basadas en el contenido y 
otras en el proceso, de allí se extraen con un conjunto de ideas que dan luz a 
conocer el concepto, una de ellas plantea que los factores motivacionales 
provienen de las características del trabajo tales como el reconocimiento, el 
desarrollo, la autonomía, entre otras; Vroom plantea que la motivación se 
desarrolla a partir de la esperanza que la persona posea como producto de su 
                                               
48 Gonzalez Cantu, R. clima laboral, un eje de la sociologia organizacional . Daena: International Journal of Good 
Conscience. 2016; 11(1): 92-95. 
49 Chiang Vega, M. M., & Krausse Martinez, K. A. Estudio empirico calidad de vida laboral, cuatro indicadores: 
satisfaccion laboral, condiciones y medio ambiente del trabajo, organizacion e indicador global, sectores privado y 
publico. desarrollo, aplicacion y validadcion del instrumento. Horizontes empresariales. 2007; 23-50. 
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comportamiento. Festinger considera que la motivación depende de la equidad y 
la justicia proponiendo así que la motivación se da en proporción que los 
trabajadores perciban recompensas y tratos justos por su ocupación. 50 
 
2.1.7. Liderazgo 
Según Gómez en 2002 citado por (Serrano & Portalanza , 2014)define el liderazgo 
como la habilidad de una persona para intervenir en una población con el objetivo 
de lograr un propósito grupal especifico, Payeras en 2004 citado por (Serrano & 
Portalanza , 2014) manifiesta que son las conductas que una persona líder usa 
como instrumento para influir en los otros, Uribe en 2005 citado por (Serrano & 
Portalanza , 2014) propone que para poder tener un liderazgo apropiado se basa 
en que el líder motive al grupo a realizar las tareas mostrando interés y dedicación 
y así controlar las capacidades de cada una de las personas concentrándolas en 
una meta común. 51 
 
Existen dos tipos de líderes los transformacionales y los transaccionales, los 
primeros proponen y mantienen un enfoque claro focalizado en necesidades 




En el presente el compromiso de los trabajadores hacia la empresa se considera 
una parte muy importante de la gerencia de gestión humana, ya que se puede 
contemplar la lealtad y entrega de los trabajadores para con la compañía, Harter 
en 2002 plantea que el compromiso debe contemplar al trabajador en su 
entusiasmo y ánimo para desarrollar las tareas, también se explica que el 
                                               
50 Palma Carrillo, S. Motivacion y clima laboral en personal de entidades universitarias. Revista de investigacion en 
psicologia. 2000; 3(1): 11-21. 
51 Serrano, B., & Portalanza , A. Influencia del liderazgo sobre el clima organizacional . Suma de negocios. 2014; 5(11): 
117-125. 
52 Cuadra, A. A., & Veloso, C. B. Grado de supervision como variable moderadora entre liderazgo y satisfaccion, 
motivacion y clima organizacional. Ingeniar. Revista chilena de ingenieria. 2010; 18(1): 15-25. 
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compromiso se puede percibir en las empresas al momento del agrado por laborar 
en una compañía estando inmersa la lealtad y el sentimiento de satisfacción, por 
lo cual este concepto ha desarrollado importancia en el sector empresarial ya que 
se busca comprender como retener al capital humano. 53 
 
2.1.9. Desempeño laboral  
El concepto de desempeño laboral se basa en dos líneas involucradas una la de la 
motivación y otra en las competencias que posea el individuo, la motivación se 
está compuesta a su vez por la lealtad y el esfuerzo, y la otra se compone por la 
capacitación que se reciba y los recursos que se reciban, por esta dualidad es que 
se hace conveniente evaluar en varios momentos a través del tiempo. 54 
 
Cabe destacar que la motivación se integra fundamentalmente con el desempeño 
ya que si consideramos el trabajo de una persona con entusiasmo y gusto pues 
este presentara un mejor resultado que el de un trabajador que no lo este, 
igualmente en lo que cabe al clima laboral los empleados muestran un mejor 
desempeño en la organización cuando esta proporciona ambiente saludables y 
agradables para trabajar. 55 
 
2.1.10 Productividad  
La productividad es un constructo que contempla que el ser humano es un ser 
biopsicosocial, que requiere que todos los aspectos que integran su vida se 
encuentre en armonía y equilibrio para así ser productivo en su ámbito laboral, por 
lo que las empresas deben tener presente varias consideraciones para de esta 
forma hacer más productivas sus empresas, la primera es que la salud de un 
individuo no se puede garantizar esta depende de la actitud, de tener una vida 
                                               
53 Chiang, M., Nuñez , A., Martin , M. J., & Salazar, M. Compromiso del Trabajador hacia su Organización y la relación 
con el Clima Organizacional: Un. Panorama Socioeconomico. 2010; 18(40): 90-100. 
54 Cubillos, B., Velasquez, F., & Reyes , M. Plan de mejoramiento de variables del clima organizacional que afectan al 
desempeño laboral en una entidad del estado . Suma de negocios. 2014; 5 (10): 69-73. 
55 Cubillos, B., Velasquez, F., & Reyes , M. Plan de mejoramiento de variables del clima organizacional que afectan al 
desempeño laboral en una entidad del estado . Suma de negocios. 2014;5(10): 69-73. 
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sana, del auto cuidado, entre otras, también se debe tener en cuenta que 
ambiente laboral favorable, una motivación creciente, un liderazgo eficaz hacen 
que al trabajador se le proporcione calidad de vida y crezca el entusiasmo y el 
placer por laborar en una organización provocando lealtad en los individuos, y 








2.2.  MARCO DE ANTECEDENTES  
 
A lo largo de los años se han realizado investigaciones que posteriormente 
proporcionan conocimiento a la temática aquí planteada del clima organizacional y 
la satisfacción laboral, estas han sido llevadas a cabo en diferentes países, a 
continuación, se plantearan algunas de ellas con el fin de dar un acercamiento a la 
temática de manera histórica.  
 
Anterior a los descritos a continuación se recopilan investigadores que han 
dedicado tiempo a esta temática aquí planteamos los más recientes y más 
cercanos al estudio que se lleva a cabo en esta investigación.   
 
Chiang, Salazar & Nuñez en 2007 en chile produjeron una investigación cuya 
temática fue el clima organizacional y la satisfacción laboral en un establecimiento 
de salud estatal: hospital tipo 1, como objetivo plantearon conocer la relación del 
clima organizacional y la satisfacción laboral en trabajadores del sector salud 
                                               
56 Salazar , J., Guerrero , J., Machado, Y., & Cañedo, R. Clima y cultura organizacional: Dos componentes escenciales en 
la productividad laboral . ACIMED. 2009; 20(4): 67-75. 
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estatal, para esto escogieron una muestra de 327 trabajadores aplicándoles un 
cuestionario de medición tipo Likert de clima organizacional y para medir 
satisfacción se utilizó el test S20/23 de Melia y Peiro, obteniendo como resultado 
un coeficiente alpha de cronbach para clima organizacional de 0.96% y de 
satisfacción laboral de 0,92%, por lo cual concluyeron que se evidencian factores 
de clima organizacional que tienen relación estadística con variables de 
satisfacción laboral.57 
 
Un año después contando con la participación de Chiang, Salazar, Huerta & 
Nuñez en 2008 en chile llevaron a cabo un estudio cuyo título es el clima 
organizacional y satisfacción laboral en organizaciones del sector estatal 
(instituciones públicas) desarrollo, adaptación y validación de instrumentos, en 
este propusieron como objetivo el elaborar y validar los instrumentos para medir 
las variables de clima y satisfacción en trabajadores estatales, para este fin se 
tomó una muestra de 547 personas pertenecientes a 44 grupos de trabajo de 6 
organizaciones y se aplicó una escala de medición de clima organizacional de 
Koys y Decottis (1991) y para satisfacción se desarrolló un instrumento basándose 
en el S21/26 y el S4/82 de Melia; los resultados obtenidos muestran una fiabilidad 
adecuada para las variables lo que muestra que los ítems tienen relación con el 
rasgo hallando validez en los instrumentos, y se presenta una relación positiva y 
suficiente entre clima y satisfacción.  
 
 
Posteriormente otra de las investigación consultadas fue realizada por Juárez en 
México en 2012 quien realizó un estudio teniendo como título clima organizacional 
y satisfacción laboral, planteando como objetivo de este el correlacionar el clima 
organizacional y la satisfacción en trabajadores de salud, para este se utilizó un 
estudio observacional, transversal, descriptivo y analítico, la muestra fue de 230 
                                               
57 Chiang, M. M., Salazar , C. M., & Nuñez , A. Clima organizacional y satisfaccion laboral en un establecimiento de 
salud estatal: hospital tipo 1. Theoria, 2007; 16: 61-76. 
 
 43 
personas y se aplicó una escala Thurstone mixta como resultados de esta 
investigación se concluyó que existe una correlación positiva entre la satisfacción 
laboral y un buen clima laboral, lo que indica que al tener un favorable clima 
laboral este influirá en una mejor calidad de vida. 58 
 
Para el siguiente año Hospinal en Perú en  2013 realizó una investigación 
denominada clima organizacional y satisfacción laboral en empresas f y d 
inversiones s.a.c. donde planteo como objetivo determinar el nivel de clima y 
satisfacción actual, los factores que influyen en ellas y la relación que existe entre 
estas variables, como método se utilizó un instrumento de medición de clima y 
satisfacción validado por Chiang en 2008, obteniendo como resultados que el 
clima organizacional influye en un 84,6% a la satisfacción laboral, que tanto el 
clima como la satisfacción indicaron resultados positivos, que los factores críticos 
del clima son la equidad, el reconocimiento y la cohesión y que los factores de la 
satisfacción son por el trabajo en general, por el ambiente físico, por la 
oportunidad de desarrollo y por la relación con los jefes.59 
 
Otro de los trabajos revisados fue el de Amaro, González & Pérez, en cuba en el 
año 2015, realizaron un estudio del diagnóstico de clima organizacional y 
satisfacción laboral en instalaciones hoteleras, en el cual plantearon como objetivo 
obtener un diagnóstico para proponer acciones a corto y mediano plazo para el 
mejoramiento del clima organizacional y la satisfacción laboral, se aplicó en dos 
instalaciones hoteleras un cuestionario llamado “sobre mi trabajo” el cual fue 
validado por Martínez, (2000) en Cuba, se estudiaron las variables reciprocidad, 
liderazgo, participación y motivación, como resultado de este estudio se observó 
que el clima organizacional es medianamente favorable para los trabajadores con 
una puntuación de 3,4, en cuanto a la satisfacción se evidencio favorable con la 
                                               
58 Juarez Adauta, S. Clima organizacion y satisfaccion laboral. Revista medica institucional mexico seguro. 2012; 50 (3) 
:307-314. 
59 Hospinal, S. Clima organizacion y satisfaccion laboral en la empresa f y d inversiones s.a.c. Industrial Data, revista de 
investigacion. 2013; 16 (2): 75-78. 
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actividad que realizan, pero hay índices que se encuentran deteriorados como la 
atención, la comunicación, ser tenidos en cuenta; por lo anterior concluyeron que 
es importante medir la satisfacción desde dos puntos de vista uno la satisfacción 
frente a las facetas del trabajo y otra más específica frente a la supervisión, 
beneficios, compañeros y condiciones. E igualmente que el clima organización 
está estrechamente relacionado con la satisfacción, pero no son lo mismo. 60 
 
En este mismo año pero en España Pecino, Mañas, Díaz, López & Llopis en 2015  
desarrollaron un estudio titulado clima y satisfacción laboral en el contexto 
universitario proponiendo como objetivo comprobar la relación del clima y la 
satisfacción laboral en el sector de universidad pública, para este fin se tomó una 
muestra de 318 empleados y se realizaron análisis multinivel, el cuestionario 
aplicado fue el FOCUS-93 de González, Romas y Ferreres de 1995 para clima y 
para satisfacción laboral el cuestionario CSLPS-EAP/33 de Lloret, González y 
Peiro de 1993, los resultados que se obtuvieron evidenciaron que el clima 
organizacional de las áreas tiene una relación positiva con la satisfacción laboral, 
lo que lleva a los investigadores a decir que los resultados son de importancia 
para la dirección encargada de planificar y gestionar el personal de las 
universidades públicas, ya que les proporciona información para contribuir a la 
satisfacción de los trabajadores y realizar modificaciones que hagan que estas 
sean mejores.61 
 
Igualmente Manosalvas C, Manosalvas L & Quintero en 2015 en ecuador, 
efectuaron una investigación teniendo como temática el clima organizacional y la 
satisfacción laboral: un análisis cuantitativo riguroso de su relación, teniendo como 
objetivo analizar la relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en 
organizaciones de salud, para proponer un modelo generalizable y que sirva para 
                                               
60 Amaro, L., Gonzalez, R., & Perez , F. Diagnostico del clima organizacional y la satisfaccion laboral en instalaciones 
hoteleras. Retos turisticos. 2015; 14 (1): 1-8. 
61 Pecino, V., Mañas, M., Diaz, P., Lopez , J., & Llopis, J. M. . Clima y satisfaccion laboral en el contexto universitario. 
Anales de psicologia. 2015; 31: 658-666. 
 
 45 
implementar estrategias de mejora de la gestión humana, se aplicó una 
metodología cuantitativa, aplicando un análisis de componentes principales y 
factoriales de constructos y se realizaron ecuaciones estructurales para analizar la 
relación entre estos,  los resultados obtenidos demuestran que existe una 
correlación significativa entre los conceptos, esto corrobora estudios antes 
aplicados y permiten ser de guía para departamentos de recursos humana que 
deseen mejorar constantemente su gestión.  
 
Lo que se puede evidenciar al realizar la revisión de las anteriores investigaciones 
aquí descritas es que los resultados plantean que existe una relación entre clima 
organizacional y satisfacción laboral una influenciando la otra, ya que en la 
literatura revisada no se halló una investigación que se realizara en colegios 
públicos en Colombia se hace relevante el trabajo a desarrollar en este proyecto 


















2.3. MARCO LEGAL O NORMATIVO 
 
A nivel normativo existen diferentes leyes, resoluciones y decretos que impactan 
en la temática investigada y que rigen actualmente lo pertinente al clima 
organizacional y la satisfacción laboral estas dos contempladas desde los riesgos 
psicosociales las cuales se van a realizar en las entidades con los trabajadores.  
 
Una de estas es la ley 1010 de 2006 en la cual se regulan y previenen las 
agresiones o vejámenes que puedan suceder entre los miembros de una 
institución, con el fin de salvaguardar la dignidad y el bienestar de las personas, 
exigiendo que se den condiciones humanas para la realización de la labor y se 
vele por su buen trato a nivel laboral.62  
 
Otra de las disposiciones relacionadas con este estudio corresponden a la 
resolución 2646 del 17 de julio de 2008 del Ministerio de Protección Social, por la 
cual se establecen disposiciones y se definen responsabilidades para la 
identificación, evaluación, prevención, intervención y monitoreo permanente de la 
exposición a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la determinación 
del origen de las patologías causadas por el estrés ocupacional.  
 
 En esta resolución se definen las características de la organización del trabajo 
como aquellas que contemplan las formas de comunicación, la tecnología, la 
modalidad de organización del trabajo y las demandas cualitativas y cuantitativas 
de la labor, define igualmente las características del grupo social de trabajo que 
comprende el clima de relaciones, la cohesión y la calidad de las interacciones, así 
mismo como el trabajo en equipo.  
 
La presente resolución aplica para las organizaciones que harán parte de este 
estudio ya que establece el ámbito de la aplicación incluyendo a los empleadores 
                                               
62 Ley 1010 de 2006 
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públicos y privados. Adicionalmente, al ser una norma de orden público, deberá 
ser adoptada y cumplida, realizando todas las gestiones necesarias para prevenir 
y determinar los factores de riesgo psicosocial a los que están o pudieran estar 
expuestos sus trabajadores. Es claro que estos factores de riesgo implican de 
manera directa todo aquello que hace parte del ambiente laboral como el clima 
organizacional y la satisfacción laboral toda vez que estas enfermedades 
psicosociales laborales surgen de las indebidas e inadecuadas presiones entre 
empleadores y trabajadores. 63 
 
Otra de las normas vigentes es la Resolución 1356 de 2012 la cual regula los 
comités de convivencia laboral dentro de las instituciones y organizaciones, 
estableciendo como se deben crear estos, los integrantes que deben existir y las 
disposiciones a tratar, igualmente da fecha límite para la implementación de los 
comités y el correcto funcionamiento de estos.64 
 
De igual manera el Decreto 1072 de 2015 que regula el sector trabajo en el 
capítulo 6 refiere las disposiciones generales que se deben realizar para el 
desarrollo del sistema de gestión de seguridad y salud en el trabajo, lo cual regula 
en la actualidad todos los temas relacionados con los riesgos psicosociales y la 
prevención de estos dentro de las organizaciones. 65 
 
La norma más reciente que aplica para la temática es la Resolución 0312 de 2019 
en la cual se definen los estándares mínimos que se deben tener para el sistema 
de gestión de seguridad y salud en el trabajo SG-SST allí se establecen entre 
otras que deben existir programas e iniciativas que se deben desarrollar con el fin 
de tener control sobre el factor de riesgo psicosocial, para así velar por el 
bienestar físico y mental de los trabajadores.66 
                                               
63 Resolución 2646 de 2008  
64 Resolución 1356 de 2012 
65 Decreto 1072 de 2015  







3. MARCO METODOLOGICO 
 
3.1. Diseño y tipo de estudio  
 
La presente investigación tiene un enfoque cuantitativo, se empleará un método 
deductivo de tipo descriptivo, correlacional y un diseño no experimental de corte 
transversal. Será cuantitativo ya que se recolectarán datos con base en la 
medición numérica y el análisis estadístico, descriptivo ya que pretende determinar 
la relación de las variables a través de hechos verificables utilizando técnicas de 
recolección de información que permitan medirlas sin manipulación y se dan de 
forma natural, correlacional por que busca medir el grado de relación que existe 
entre dos o más variables, y de corte transversal debido a que la información será 
recolectada en un solo momento.  
 
3.2. Universo, población y muestra 
 
La población de estudio serán los empleados de los colegios Avelina Moreno e 
Instituto Técnico Industrial del municipio del Socorro Santander, los cuales están 
catalogados como colegios públicos. 
 
Para el estudio se contó con la totalidad de los empleados de estos colegios 
públicos, por tal motivo, no se calculará tamaño maestral, y se trabajará con el 
universo siendo un total de 86 trabajadores. 
 
El número total de trabajadores participantes en el proyecto de investigación fue 
de 57 sujetos, por lo cual se sufrió una pérdida del 33% debido a trabajadores que 
no tuvieron la disposición de dar respuesta a los instrumentos, otros que no se 
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encontraban en la institución, y quienes no cumplieron los criterios de inclusión y 
exclusión; y se contó con una participación del 66% del universo propuesto.  
 




- No tener contrato vigente en el momento del estudio  
- Tener una nacionalidad diferente a la colombiana 
- Que no se encuentre en la institución en el momento del estudio. 
- No tener deseo voluntario de participar.  
 
 
3.4. Instrumentos  
 
Se contó con el uso de dos instrumentos validados y estandarizados, el primero de 
estos es la escala de medición ECO la cual mide clima organizacional desarrollada 
por Fernández en 2008, esta consta de 63 ítems los cuales están agrupados en 5 
factores o dimensiones que son: apoyo jefe y organización con una confiabilidad 
de 0.92, recompensa con una confiabilidad de 0.88, confort físico con una 
confiabilidad de 0.86, control y presión con una confiabilidad de 0.78 y cohesión 
entre colegas con una confiabilidad de 0.78; su confiabilidad total con un alfa de 
cronbach es de 0.884 y su calificación va de 0 a 5 considerando que los valores 
debajo de 2,9 son bajo o mal clima y los superiores a 4 buen clima laboral.  
 
El otro instrumento que se utilizo es el ISL*66 de Galicia y Hernández del 2000 el 
cual mide satisfacción laboral, cuenta con 66 preguntas o reactivos y 4 factores los 
cuales son evaluación institucional del personal, desarrollo, capacitación y 
actualización para el desempeño personal, comunicación y salud y condiciones 
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laborales todas con una confiabilidad de 0.874, y cuyo resultado va de 0 a 5 
siendo 2.5 insatisfecho y 2.5 a 5 satisfecho.  
 
Los datos de ambos instrumentos se registraron en las casillas correspondientes 
que vienen dadas para este fin en estos.  
 
3.5. Técnica de recolección de información  
 
El proceso que se llevó acabo para iniciar la recolección de la información fue 
solicitar antes las instituciones educativas públicas del municipio del Socorro los 
permisos correspondientes para la realización del proyecto de investigación, 
posterior a esto se solicitó al comité académico y ético de la Universidad Libre de 
barranquilla el aval para iniciar la aplicación de los instrumentos a los sujetos, 
obtenido el aval se procedió al traslado al municipio del Socorro, Santander y se 
dio el acercamiento con cada uno de los trabajadores de los colegios 
explicándoles el diligenciamiento de los instrumentos y proporcionándoles la 
información necesaria para la ejecución de los mismo, para dar respuesta a los 
instrumentos se les proporciono un tiempo de 24 horas con el fin de que contaran 
con el tiempo suficiente para contestar y lo hicieran de forma tranquila y fuera de 
esta forma veras la información suministrada, por último se procedió a la 
recolección de los instrumentos ya diligenciados los cuales se iban guardando en 
un sobre de manila para su total confidencialidad y estos fueron manipulados 
únicamente por el grupo investigador.  
 
3.6. Fuentes de información  
 
La información de esta investigación se obtuvo de fuentes de información 
primarias ya que los datos se recolectaron directamente de los sujetos 




3.7. Procesamiento y análisis de la información 
 
se utilizaron medidas descriptivas para caracterizar las variables 
sociodemográficas (edad, sexo, tenencia de hijos, estado civil, nivel de escolaridad 
y ciudad de origen) y variables laborales (experiencia laboral). Para las variables 
de tipo cuantitativo (edad y experiencia laboral), se procedió el cálculo de la 
media, la desviación estándar “StDev”, los valores mínimo y máximo, la mediana, 
los valores intercuartiles y el rango intercuartil. Lo anterior se complementó con la 
elaboración de una gráfica de cajas y bigotes. Para las variables de tipo cualitativo 
(sexo, tenencia de hijos, estado civil, nivel de escolaridad) se procedió con el 
cálculo de porcentajes de participación en la muestra complementado con gráficos 
de anillo. Aunque la variable “ciudad de origen” es de tipo cuantitativo, su 
tratamiento fue diferente dado el alto número de ciudades encontradas en la 
muestra. En este caso, se procedió al cálculo de la frecuencia y la elaboración de 
un gráfico de barras que ilustrara de mejor la manera el comportamiento de esta 
variable en la muestra. 
 
El estudio de asociación descrito se efectúo a través del test de Correlación de 
Pearson dado que las variables consideradas (clima organizacional, satisfacción 
laboral, apoyo a jefe y organización, recompensa, confort físico, control y presión y 
cohesión entre colegas) son cuantitativas.  
 
Para el análisis, se establecen primero las hipótesis de asociación entre las 
variables. Cabe resaltar que el nivel de significancia α será asumido como 0.05. 
Luego, se calculó el p-valor que luego se comparó con α para determinar la 
existencia o no de la asociación. Si el p-valor es menor al α, entonces se concluirá 
que las variables están relacionadas (dependientes) de lo contrario se declararán 
como independientes. Seguidamente, se calcula el coeficiente de correlación de 
Pearson . Entre más cercano a 1 sea su valor absoluto, más fuerte es la 
relación entre las variables. El valor de 0 indicaría la ausencia de relación y 1 
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evidenciaría una relación perfecta. El signo del coeficiente muestra la dirección de 
la relación. Si es positivo, ambas variables tienden a crecer o decrecer juntas. Si 
es negativo, una variable se incrementará mientras se reduce la otra. 
 
Lo descrito anteriormente se realizó utilizando el software Minitab 17 ® 
 
 
3.8. Operacionalización de las variables  
 
Tabla 1. operacionalización de variables  
 
MACRO VARIABLE  






Cada uno de los 
periodos en los 
que se 
encuentra divida 
la vida humana 
Cuantitativa  Ordinal 
Edad en años 
cumplidos 
 




un mismo sexo  














Estado civil  
Clase o 
condición a la 
cual está sujeta 
la vida personal 
de cada ser  




 Región de Comunidad de Cualitativa  Nominal  Región donde se 
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procedencia una región 






hijos en algún 
momento de la 
vida  





años de la labor 
desarrollada  







Forma en que 





















claros en la 
institución, forma 
de relación con 
el jefes  








Cualitativa  Nominal  Positiva/negativa  




en cuanto al 









finalización de la 
tarea  









dentro de la 
organización, y 
tolerancia en el 
comportamiento 
dentro de la 
institución  




Actitud frente al 






los beneficios, el 
liderazgo, las 
relaciones 












3.9. Consideraciones éticas 
 
Para efectos de este trabajo de investigación se contemplarán y seguirán las 
normas éticas nacionales que regulan el tratamiento de datos e información, el 
consentimiento por parte de los individuos participantes en la investigación se 
obtendrá dándoles a conocer del estudio que harán parte y que sus datos e 
información serán manejados con total confidencialidad y solo para efectos de 
dicha investigación. 
 
Clasificación del riesgo: SIN RIESGO 
 
Para dar cumplimiento a la legislación esta investigación se regirá por el título II 
capítulo 1 de la resolución 8430 de 1993, el cual trata de los aspectos éticos para 
la investigación en seres humanos, donde se contempla que: 
 
- Prevalecerá la seguridad de los beneficiarios y se expresarán los riesgos 
claramente los cuales serán mínimos 
- Se contará con consentimiento informado y por escrito e cada sujeto de 
investigación  
- Se contará con profesionales calificados, con conocimiento y experiencia 
con el fin de cuidar la integridad del ser humano  
- Se obtendrá autorización del representante legal de la institución donde se 
realice la investigación, de los participantes y del comité de ética de la 
institución. 
- Se protegerá la privacidad de los individuos  
- Los participantes tendrán la libertad de retirar su consentimiento y retirarse 




Igualmente se constata que la información descrita en esta investigación cuenta 
con el reconocimiento, citación y referenciación de los autores a lo largo del texto. 
 
 
3.10. Difusión y socialización de resultados 
 
A partir de esta investigación se realizará una sustentación con el fin de obtener el 
título de magister, posteriormente se plasmará la información aquí planteada en un 
artículo científico con el fin de ser publicado para así ser divulgada.  
 
Por otra parte, se socializarán los resultados aquí obtenidos con la organización y 
miembros participantes de esta, con el fin de contextualizar y desarrollar aportes a 



















3.11. Cronograma de investigación  
 
 
Tabla 2. cronograma de investigación  
 
  2017 2018 2019 
ACTIVIDADES DEL 
PROCESO 












2 1 2 3 4 5 6 7 
FASE I                                                          
Planteamiento del 
problema  y objetivos 
de la investigación                                                          
Revisión bibliográfica                                                          
Marco teórico                                                          
Metodología                                                          
Definición de 
instrumento                                                          
FASE II                                                          
Recolección de datos                                                          
Tabulación de datos                                                          
Análisis e 
interpretación de datos                                                          
FASE III                                                          
Discusión                                                          
Elaboración final de 
documento                                                          
Revisión y redacción                                                          






3.12. Presupuesto de la investigación  
 
Tabla 3.  presupuesto  
 
Trasportes $ 300.000 
Alimentación  $150.000 
Papelería $100.000 
Impresiones  $100.000 
Imprevistos  $400.000 
Trabajo de campo $200.000 
Asesorías externas  $510.000 
Servicios técnicos  $200.000 
Compra de equipos o materiales  $150.000 



















4. MARCO DE RESULTADOS Y CONCLUSIONES 
 
 
4.1. Descripción de resultados  
Apartado 1.1. Variables sociodemográficas 
Variable 1.1.1. Edad 
 
Variable   N  Media   StDev   Mínimo     Q1    Mediana    Q3     Máximo    IQR 
Edad        57  50,19   10,44       25,00    43,50   51,00      58,00    67,00     14,50 
 

























Interpretación: En esta gráfica se puede apreciar que la edad promedio de los 
empleados de colegios públicos en el municipio del Socorro es 50,2 años con 
desviación estándar de 10,44 años. La edad mínima detectada en la muestra es 
de 25 años (adulto joven) y la máxima es 67 años (adulto mayor). Un 25% de los 
empleados tienen edades entre los 25 y 43,5 años, un 50% presenta edades entre 
los 43,5 y 58 años y un 25% se concentra entre los 58 y 67 años. Se puede 
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observar también una distribución asimétrica en los datos en donde la mayoría de 
las edades tienden a concentrarse en los grupos etarios “adulto” y “adulto mayor”  
 
Variable 1.1.2. Sexo 
 





Interpretación: El porcentaje de mujeres (64.9%, n = 37) es mayor al de hombres 
(35.1%, n = 20) en la muestra de los empleados de colegios públicos adscritos al 













Variable 1.1.3. Tenencia de hijos 
 





Interpretación: La gráfica de anillos evidencia que la mayoría de empleados de 
los colegios públicos adscritos al Municipio El Socorro (77.2%, n = 44) poseen 
hijos. 
 
Variable 1.1.4. Estado civil 
 







Interpretación: La gráfica de anillos evidencia que un poco más de la mitad de los 
empleados vinculados a colegios públicos adscritos al Municipio El Socorro 
(54.4%, n = 31) son casados. 
 
 
Variable 1.1.5. Nivel de escolaridad 
 




Interpretación: La gráfica de anillos evidencia que la mayoría de los empleados 
vinculados a colegios públicos adscritos al Municipio El Socorro (73.7%, n = 42) se 
encuentran en estudios de posgrado, hecho que denota la alta cualificación del 
talento humano que labora en estas instituciones. Lo anterior se reafirma aún más 









Variable 1.1.6. Región de origen  
 




Interpretación: En esta gráfica de barras se puede concluir que la mayoría de 
empleados vinculados a los colegios públicos del Municipio El Socorro (n = 34) 
tienen su origen en esta región. El resto se distribuye en 14 regiones diferentes del 










Caracterización de regiones de origen en empleados vinculados a 
colegios públicos del municipio del Socorro 
Región de origen  
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Apartado 1.2 Variables laborales 
Variable 1.2.1 Experiencia laboral 
 
Variable                     N    Media    StDev   Mínimo     Q1     Mediana    Q3   Máximo 
Experiencia laboral 57   21,72    11,10     1,00       14,00   23,00       30,00    40,00 
  


































Interpretación: En esta gráfica se puede apreciar que la experiencia laboral 
promedio de los empleados de colegios públicos en el municipio del Socorro es 
21,7 años con desviación estándar de 11,10 años. La mínima experiencia laboral 
detectada en la muestra es de 1 año y la máxima es 40 años. Un 25% de los 
empleados tienen entre 1 y 14 años de experiencia laboral, un 50% presenta entre 
14 y 30 años de experiencia y un 25% se concentra entre los 30 y 40 años. Se 
puede concluir entonces que además de presentar una alta cualificación, en su 
gran mayoría los empleados tienen experiencia significativa en su labor como 




Apartado 1.3 variable independiente 








Interpretación: siendo que la escala de medición para el instrumento de clima 
organizacional oscila entre 0 y 5 siendo hasta 2.9 mal clima organizacional y más 
de 4 buen clima organizacional, el resultado que se observa en esta variable nos 
deja apreciar que en los colegios públicos del municipio del Socorro el clima 









Apartado 1.4. Variable dependiente 









Interpretación: considerando que la escala de medición del instrumento de 
satisfacción laboral va de 0 a 5 siendo de 0 a 2.5 insatisfecho y de 2.5 a 5 
satisfecho, se puede evidenciar en el resultado que los trabajadores públicos de 
los colegios del municipio del Socorro se encuentran satisfechos en su labor, cabe 








 ANALISIS VIVARIADO  
 
 
Apartado 2.1. Asociación entre el clima laboral y la satisfacción laboral 
 
Planteamiento de hipótesis 
Ho: El clima laboral NO está asociado con la satisfacción laboral.  
Ha: El clima laboral está asociado con la satisfacción laboral. 
Correlación de Pearson entre “Clima organizacional” y Satisfacción laboral = 0,797 
P-Value = 0,000 
 
























Asociación entre la satisfacción laboral y el clima laboral
 
 
Interpretación de resultados: Dado que el p-valor (0.000) es menor al nivel alfa 
(0.05) se establece que el clima laboral está asociado fuertemente con la 
satisfacción laboral. Lo anterior se confirma también al establecer que el 
coeficiente de correlación de Pearson (0.797) es cercano a “1” En este caso, a 
medida que el clima laboral se acerca a la excelencia, la satisfacción laboral de los 
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empleados vinculados a los colegios públicos del Municipio El Socorro es mayor y 
viceversa. 
 
Apartado 2.2. Asociación entre “apoyo a jefe y organización” y la 
satisfacción laboral 
 
Planteamiento de hipótesis 
Ho: La variable “apoyo a jefe y organización” NO está asociada con la satisfacción 
laboral.  
Ha: La variable “apoyo a jefe y organización” está asociada con la satisfacción 
laboral. 
Correlación de Pearson entre “Apoyo a jefe y organización” y Satisfacción laboral 
= 0,756 
P-Value = 0,000 
 
































Interpretación de resultados: Dado que el p-valor (0.000) es menor al nivel alfa 
(0.05) se establece que el apoyo a jefe y organización está asociado 
fuertemente con la satisfacción laboral. Lo anterior se confirma también al 
establecer que el coeficiente de correlación de Pearson (0.756) es cercano a “1” 
En este caso, a medida que el apoyo a jefe y organización se incrementa, la 
satisfacción laboral de los empleados vinculados a los colegios públicos del 
Municipio El Socorro es mayor y viceversa. 
 
Apartado 2.3. Asociación entre “recompensa” y la satisfacción laboral 
 
Planteamiento de hipótesis 
Ho: La variable “recompensa” NO está asociada con la satisfacción laboral.  
Ha: La variable “recompensa” está asociada con la satisfacción laboral. 
Correlación de Pearson entre Recompensa y Satisfacción laboral = 0,608 
P-Value = 0,000 
 
























Asociación entre satisfacción laboral y recompensa
 
 
Interpretación de resultados: Dado que el p-valor (0.000) es menor al nivel alfa 
(0.05) se establece que la variable “recompensa” está asociada fuertemente 
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con la satisfacción laboral. Lo anterior se confirma también al establecer que el 
coeficiente de correlación de Pearson (0.608) es cercano a “1” En este caso, a  
medida que la recompensa se incrementa, la satisfacción laboral de los 
empleados vinculados a los colegios públicos del Municipio El Socorro es mayor y 
viceversa. 
 
Apartado 2.4. Asociación entre “confort físico” y la satisfacción laboral 
 
Planteamiento de hipótesis 
Ho: La variable “confort físico” NO está asociada con la satisfacción laboral.  
Ha: La variable “confort físico” está asociada con la satisfacción laboral. 
Correlación Pearson entre Confort físico y Satisfacción laboral = 0,652 
P-Value = 0,000 
 

























Asociación entre satisfacción laboral y confort físico
 
 
Interpretación de resultados: Dado que el p-valor (0.000) es menor al nivel alfa 
(0.05) se establece que el confort físico está asociado fuertemente con la 
satisfacción laboral. Lo anterior se confirma también al establecer que el 
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coeficiente de correlación de Pearson (0.652) es cercano a “1” En este caso, a 
medida que el confort físico es mayor, la satisfacción laboral de los empleados 




Apartado 2.5. Asociación entre “control y presión” y la satisfacción laboral 
 
Planteamiento de hipótesis 
Ho: La variable “control y presión” NO está asociada con la satisfacción laboral.  
Ha: La variable “control y presión” está asociada con la satisfacción laboral. 
Correlación de Pearson entre “Control y presión” y Satisfacción laboral = 0,117 
P-Value = 0,387 
 






























Interpretación de resultados: Dado que el p-valor (0.387) es mayor al nivel alfa 
(0.05) se establece que la variable “control y presión” NO está asociada con la 
satisfacción laboral.  
 
Apartado 2.6. Asociación entre “cohesión entre colegas” y la satisfacción 
laboral 
 
Planteamiento de hipótesis 
Ho: La variable “cohesión entre colegas” NO está asociada con la satisfacción 
laboral.  
Ha: La variable “cohesión entre colegas” está asociada con la satisfacción laboral. 
Correlación Pearson entre Cohesión entre colegas y Satisfacción laboral = 0,726 
P-Value = 0,000 
 
























Asociación entre satisfacción laboral y cohesión entre colegas
 
 
Interpretación de resultados: Dado que el p-valor (0.000) es menor al nivel alfa 
(0.05) se establece que la cohesión entre colegas está asociada fuertemente 
con la satisfacción laboral. Lo anterior se confirma también al establecer que el 
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coeficiente de correlación de Pearson (0.726) es cercano a “1” En este caso, a 
medida que la cohesión entre colegas es mayor, la satisfacción laboral de los 
empleados vinculados a los colegios públicos del Municipio El Socorro se 
incrementa y viceversa. 
 
Apartado 2.7. Asociación entre la satisfacción laboral y la experiencia laboral 
 
Planteamiento de hipótesis 
Ho: La satisfacción laboral NO está asociada con la experiencia laboral.  
Ha: La satisfacción laboral está asociada con la experiencia laboral. 
Correlación Pearson entre Satisfacción laboral y Experiencia laboral = 0,159 
P-Value = 0,237 
 
























Asociación entre satisfacción laboral y experiencia laboral
 
Interpretación de resultados: Dado que el p-valor (0.237) es mayor al nivel alfa 
(0.05) se establece que la satisfacción laboral NO está asociada con la 






4.2. Discusión de resultados  
 
En el planteamiento establecido al inicio de esta investigación se propuso que 
existe una dependencia entre las variables clima organizacional y satisfacción 
laboral por lo que la hipótesis nula se planteó como el clima organizacional no está 
asociado con la satisfacción laboral y a hipótesis alterna es que el clima laboral 
está asociado con la satisfacción laboral, como resultado de este estudio se pudo 
comprobar que el clima organizacional está asociado fuertemente con la 
satisfacción laboral, lo cual lleva a confirmar lo encontrado en la literatura sobre 
estas dos variables, ya que los estudios realizados a lo largo de los años y en 
diferentes países relacionan estas variables como dependientes mostrando que en 
variados entornos el clima organizacional influye en la satisfacción laboral, como lo 
concluyeron chiang, Salazar y nuñez en 2007, Hospinal en 2013,  Amaro, 
González  y Pérez en 2015, Pecino, Mañas, Díaz, López y Llopis en 2015 y  
Manosalva C, Manosalva L y Quintero en 2015. 
 
Cabe destacar que todas las investigaciones que concluyeron que existe influencia 
del clima organizacional en la satisfacción laboral aquí mencionadas lo hicieron en 
diferentes sectores organizacionales como en la salud, en empresas productivas, 
empresa del estado, universidades y hoteles, lo que hace relevante que los 
constructos en general se encuentran estrechamente relacionados en general y 
son de vital importancia para las organizaciones generando que estas sean más 
productivas y rentables.  
 
 
Para este caso particular en el cual se analizaron estas variables en el entorno 
educativo público para los trabajadores que pertenecen a este en el municipio del 
socorro, Santander; entre los datos a destacar encontrados en esta investigación 
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la edad promedio de los trabajadores es de 50,2 y la mayoría de la población está 
concentrada en adulto y adulto mayor, por lo cual son pocos los adultos jóvenes 
que trabajan en este sector en el municipio, otro dato es que la muestra está 
constituida en su mayoría por mujeres lo cual no es común en ciertos sectores de 
la economía, aunque cada vez se establece el sexo femenino como mayoría y 
para este caso es así en un 64%, contemplando que la mayoría de la población 
son adultos y adultos mayores se encuentra que el 77% tienen hijos  y el 54 % 
están casados, lo anterior hace pensar que son personas estables con familias 
funcionales y por supuesto que su vida no está basada simplemente en el entorno 
laboral sino que su entorno familiar tiene alta incidencia en sus decisiones, en la 
forma de comportarse en su trabajo y en su satisfacción como ser humano.  
 
La variable sociodemográfica de ciudad de origen nos deja en evidencia que la 
mayoría de los trabajadores son oriundos del mismo municipio del socorro, 
Santander y resalta que tan solo unos pocos son oriundos de alguna ciudad, lo 
que nos lleva a contemplar que el estrés, el caos en las ciudades es mayor que en 
un municipio, la crianza, los patrones culturales que se establecen en los 
municipios de Santander son contrarios a los que se dan en las ciudades. Esto 
para tener una visión de que puede ser menos caótico el clima organizacional en 
un lugar así de trabajo que en una ciudad ya que hay menores riesgos 
psicosociales que inciden en este.  
 
Dos datos de alta relevancia en la evidencia recolectada son la alta preparación 
educativa con la que cuentan los trabajadores de los colegios públicos del 
municipio del socorro ya que el 73 % son profesionales con posgrado y el 15% son 
profesionales, lo cual indica que el 88% del personal está cualificado para ejercer 
su cargo, ha tenido una preparación académica que le permite estar en su trabajo; 
junto con esta variable destaca la experiencia del personal que labora en los 
colegios del municipio ya que el promedio de edad trabajando es de 21,7 años lo 
que nos lleva a decir que los trabajadores públicos del sector educativo en el 
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municipio del socorro cuenta con una alta experiencia en su labor y por ende 
conocimiento de la cual, y son altamente cualificados para el ejercicio de esta, 
igualmente nos genera una mayor confiabilidad en los datos obtenidos.  
 
 
Se analizaron otras variables del clima organizacional que podrían asociarse por 
separado a la satisfacción laboral, la primera de estas fue apoyo a jefe y 
organización encontrando que está asociada fuertemente con la satisfacción 
laboral, la segunda en analizarse fue la recompensa la cual también está asociada 
fuertemente con la satisfacción laboral por lo cual si el trabajador percibe y se 
siente bien recompensado por su labor va a ser mayor su satisfacción laboral, la 
tercera variable fue el confort físico en la cual se evidencio que está asociada y 
que como trabajadores el entorno debe percibirse lo más cómodo y apropiado 
posible para así desarrollar mejor sus funciones y así se vea reflejado en la 
satisfacción laboral ,la cuarta variable fue la cohesión entre colegas la cual planteo 
como hipótesis alterna que si existía asociación y dejo evidenciar que la 
satisfacción laboral depende en gran parte de cómo se relacionan e interactúan 
las personas entre sí, la última variable analizada del clima laboral fue el control y 
la presión aunque todas las anteriores variables incluyendo el clima organizacional 
están en asociación o influyen en la satisfacción laboral en este caso se denota 
que el control y la presión  no están asociadas con la satisfacción laboral, lo que 
evidencia que no es relevante la percepción que las personas tengan en cuanto a 
los estándares de desempeño que están establecidos como funcionarios, esta 
percepción no afecta la satisfacción laboral que tengan como trabajadores.  
 
 
Para finalizar se analizó la variable de experiencia laboral frente a la influencia de 
esta en la satisfacción laboral y se halló que los años de experiencia laboral no 
están asociados con la satisfacción laboral, lo que lleva a decir que entre más 
años se realice una misma labor esto no afectara y no influenciara la satisfacción 
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laboral de los empleados que se pueda dar por la misma. Siendo consecuentes 
con esto se puede obtener una satisfacción laboral positiva sin que la experiencia 
en la labor sea mayor.  
 
Todos los hallazgos aquí encontrados y resultados obtenidos a partir de este 
proceso de investigación contemplando que se contrastan de manera positiva con 
los resultados de otros estudios sobre la temática nos hacen plantear que la 
presente investigación puede servir como guía para los rectores o directivos de 
instituciones educativas con el fin de entender la importancia del fortalecimiento de 
actividades encaminadas a mejorar el clima organizacional y de esta manera 
mejorar el bienestar  y la satisfacción de sus trabajadores haciendo más 






La presente investigación estuvo encaminada a establecer si existía influencia del 
clima organizacional en la satisfacción laboral de los trabajadores de los colegios 
públicos del municipio del Socorro, Santander, para lo cual se efectuó una 
metodología en la cual se plantearon dos hipótesis siendo la hipótesis nula que el 
clima organizacional no está asociado con la satisfacción laboral  y la hipótesis 
alterna que el clima organizacional está asociado con la satisfacción laboral 
basados en esto se logró establecer que si existe influencia del clima 
organizacional en la satisfacción laboral de dichos trabajadores, dando por 
sentado que entre más se acerque a la excelencia el clima organizacional mayor 
será la satisfacción laboral que puedan sentir los trabajadores de estas 
instituciones educativas. Cabe resaltar que dentro de los hallazgos encontrados 
entre más control y presión perciban los trabajadores en sus ambientes laborales 
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este no influye en la satisfacción laboral de las personas siendo relevante ya que 
la variable control y presión hace parte del clima organizacional. Por otra parte, se 
evidencio en los resultados que no interfiere con la satisfacción laboral los años de 
experiencia laboral con los que cuentan los trabajadores, siendo que no se está 
más satisfecho por mas años de experiencia que se tengan, pudiendo tener total 
satisfacción laboral quien tiene 1 año de experiencia o 20 años.  
 
4.4. Recomendaciones   
 
En función a los resultados obtenidos en esta investigación se recomienda a las 
instituciones educativas participantes fomentar estrategias diversas para el 
enriquecimiento y fortalecimiento del clima organizacional con miras de mejorar 
continuamente y proporcionar a sus trabajadores en general un alto grado de 
satisfacción laboral, para que así estos contribuyan con un buen desempeño en la 
institución.  
 
Se recomienda para futuras investigaciones que se realicen sobre la temática aquí 
abordada realizar adicionalmente una comparación institucional de los resultados 
obtenidos por separado de las instituciones participantes, ya que el alcance de 
este proyecto no lo contemplo y no se llevó acabo en su desarrollo.  
 
En cuanto a las instituciones reguladoras y controladoras del ámbito educativo de 
los colegios públicos como el ministerio de educación y la secretaria de educación 
departamental se les recomienda contemplar desde sus políticas laborales y el 
bienestar para sus trabajadores las variables que inciden en el clima 
organizacional y de esta forma encaminar recursos y espacios para generar 
mejores ambientes de trabajo y proporcionar un excelente clima organizacional y 




Por último, contemplando que los trabajadores satisfechos realizan de mejor 
manera su trabajo, su desempeño aumenta, la productividad de las empresas es 
mayor y los resultados obtenidos a nivel institucional son mejores, con los 
resultados aquí obtenidos se recomienda a los diferentes sectores promover y 
mantener un excelente clima organizacional en sus entidades con el fin último de 
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FORMULARIO DE CONSENTIMIENTO 
 
Título del Proyecto: influencia del clima organizacional en la satisfacción laboral 
de los empleados de colegios públicos del municipio de Socorro en el año 2018 
 
PROPÓSITO: la presente investigación en cabeza de Xiomara Lizeth Tapias 
Olarte estudiante del programa de maestría en salud y seguridad en el trabajo de 
la universidad libre de Colombia sede barranquilla, tiene como propósito medir el 
clima organizacional y evaluar la satisfacción laboral, posterior a realizar la 
medición de estas variables realizar una correlación para así determinar la 
influencia del clima organización en la satisfacción laboral.  
 
PROCEDIMIENTO: Si usted decide formar parte del estudio, le solicitaremos que 
responda los datos de caracterización los más veraz posible y participe en la 
sesión planificada. 
La intervención consiste en contestar dos cuestionarios para los cuales no cuenta 
con un límite de tiempo. 
El equipo de investigación se compromete a guardar discreción y absoluta reserva 
sobre sus datos personales aquí suministrados y las respuestas dadas serán 
confidenciales. 
 
RIESGO PARA EL PARTICIPANTE: Por tratarse de un proceso de investigación 
que no es invasivo ni atenta contra su integridad física, biológica o psicológica, el 
riesgo de participar en la investigación es mínimo. Tenga la plena seguridad de 
que su participación en la investigación no alterará su estado actual, ni su 
integridad psicosocial. 
 
RESPONSABILIDAD POR DAÑOS: la investigadora de este proyecto 
proporcionará atención especial a la persona que resulte afectada o que sufra 
 Facultad de Ciencias de la Salud  





algún daño, si estuviere relacionado directamente con la investigación, sin 
perjuicio de la indemnización que legalmente le corresponda. 
 
CONFIDENCIALIDAD DEL INDIVIDUO: Toda información obtenida de usted será 
confidencial, es decir, los datos obtenidos no serán de conocimiento público y se 
archivarán adecuadamente. El equipo de investigación se compromete a no 
utilizar los datos obtenidos para ningún otro fin, ni proyecto, sin previa autorización 
de ustedes. 
 
PARTICIPACIÓN VOLUNTARIA: La participación en el estudio es totalmente 
voluntaria y que la firma que se le pide al finalizar este formato NO le obliga de 
manera alguna a permanecer en la investigación hasta que esta finalice. Usted 
puede no participar en la investigación, o si desea, puede abandonar el estudio en 
el momento que usted decida, sin que su decisión traiga consecuencias negativas 
para el núcleo familiar y el paciente. Si usted acepta participar en este estudio, se 
compromete a decir la verdad, para garantizar que la investigación sea útil y veraz. 
 
PUNTO DE CONTACTO: Si usted quiere conversar con alguien sobre este 
estudio, si ha resultado lastimado por haber formado parte de él, o si siente que 
alguno de sus derechos ha sido vulnerado puede contactar a la Dra. Xiomara 
Lizeth Tapias Olarte. Cel.: 3102927774 Autora del proyecto. 
 
CONSENTIMIENTO: Su firma en este formulario indica que se le ha explicado el 
estudio y que ha decidido participar sin costo alguno para usted. Adicionalmente, 
su firma indica que ha tenido la oportunidad de hacer preguntas. Usted debe saber 
que cualquier pregunta que pueda formular en el futuro le será respondida por la 
Dra. Xiomara Lizeth Tapias Olarte Autora del estudio y su equipo de investigación.  
A usted se le proporcionará una copia de este consentimiento para que disponga 
de esta información. 
 
Nombre del participante: ___________________________________________   
Edad: __________ 
 
Firma del participante:    _________________________ Fecha: __________ 
 
Si el participante o sabe leer ni escribir, el proceso de consentimiento debe tener 
un testigo adulto  
 




Firma del testigo:   ______________________________ Fecha: _________ 
 
Nombre del investigador: ________________________________________ 
 
Firma del Investigador: __________________________ Fecha: __________ 
 
Nota: copias firmadas de este formulario de consentimiento tienen que ser: a) guardadas 
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